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ABSTRAK
Penelitian ini di fokuskan kepada permasalahan yang berkaitan dengan kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung belum efektif. Hal ini patut diduga oleh Profesionalisme Birokrasi dan Motivasi Kerja. 
Metode penelitian yang digunakan adalah explanatory survey dengan pendekatan kuantitatif. Metode ini untuk menguji jawaban rasional sehingga dapat menjelaskan fenomena yang menjadi masalah. Selain itu metode survey digunakan meluas dan mendalam terhadap obyek yang diteliti dengan pendekatan menyeluruh didasarkan pada sistemnya, dengan tujuan dapat ditemukan, dibuktikan, dan dikembangan suatu pengetahuan, sehingga pada gilirannya dapat digunakan untuk memahami, memecahkan, dan mengantisipasi masalah dalam bidang administrasi..
Secara simultan bahwa profesionalisme pegawai dan motivasi kerja pegawai memberikan pengaruh cukup besar dan signifikan (75.4%) terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung. Hal ini mengandung makna bahwa profesionalisme pegawai dan motivasi kerja pegawai cukup dominan dan menentukan terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung. Penelitian ini juga menemukan bahwa rendahnya kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung Barat, tidak hanya ditentukan oleh profesionalisme pegawai dan motivasi kerja semata tetapi juga ditentukan oleh variabel lain yang turut mempengaruhi terhadap kinerja pegawai (24,6%) antara lain variabel pengendalian dan perilaku birokrasi. 
Secara parsial profesionalisme pegawai memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung (44.7%).Adapun karakteristik-karakteristik dari profesionalisme pegawai yang memberikan pengaruh paling besar adalah karakteristik mampu mandiri (26,8%), sedangkan pengaruh terkecil adalah karateristik memelihara hubungan baik dengan klien (masyarakat) sebesar (3,1%). 
Secara parsial motivasi kerja pegawai memberikan pengaruh yang positif dan siginifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung (30,7%). Adapun prinsip-prinsip motivasi kerja pegawai yang memberikan pengaruh paling besar adalah prinsip penerimaan oleh kelompok (30,4%), sedangkan pengaruh terkecil adalah prinsip pengakuan atas prestasi (3,1%).



















This research is focused on problems related to the performance of the employees of the Bandung Intermediate Tax Service Office ineffective. This should be presumed by Bureaucratic Professionalism and Work Motivation.
The research method used is an explanatory survey with a quantitative approach. This method is to test rational answers so that they can explain the phenomenon that is the problem. In addition, the survey method is used extensively and deeply to the object under study with a comprehensive approach based on the system, with the aim of being able to find, prove, and develop knowledge, so that in turn it can be used to understand, solve, and anticipate problems in the administrative field.
Simultaneously that employee professionalism and employee work motivation have a significant and significant influence (75.4%) on employee performance at the Bandung Intermediate Tax Office. This implies that the professionalism of employees and employee work motivation is quite dominant and determines the improvement of employee performance at the Bandung Intermediate Tax Service Office. This study also found that the low performance of employees at the West Bandung Intermediate Tax Service Office was not only determined by employee professionalism and work motivation alone but also determined by other variables that also influenced employee performance (24.6%), including control and behavior variables. bureaucracy.
Partially employee professionalism has a positive and significant impact on employee performance at the Bandung Intermediate Tax Service Office (44.7%). The characteristics of employee professionalism that have the greatest influence are characteristics of being able to be independent (26.8%), while the smallest influence is a characteristic of maintaining good relations with clients (society) of (3.1%).
Partially employee work motivation has a positive and significant impact on employee performance at the Bandung Intermediate Tax Service Office (30.7%). The principles of employee work motivation that gave the greatest influence were the principles of acceptance by the group (30.4%), while the smallest influence was the principle of recognition of achievement (3.1%).





















Meningkatnya tuntutan masyarakat akan pelayanan umum yang optimal tidak dapat dihindari, sesuai dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi mengharuskan adanya pelayanan umum yang cepat dan tepat waktu. Dengan demikian, tuntutan masyarakat telah bergeser menjadi suatu keharusan bagi pemerintah untuk memberikan pelayanan terbaik bagi masyarakat. Selain itu, perkembangan masyarakat yang semakin dinamik dengan tingkat penghidupan dan pendidikan yang semakin baik pula, secara perlahan telah berhadapan dengan kewajiban pemerintah, yaitu bahwa masyarakat harus dilayani dengan sebaik-baiknya
Keluhan dan tuntutan masyarakat itu merupakan tantangan sekaligus peluang bagi aparatur di dalam melaksanakan fungsinya, baik pada masa kini maupun pada masa yang akan datang. Berkaitan dengan hal itu, peningkatan kemampuan aparatur untuk mampu bekerja secara produktif dan tanggap terhadap tuntutan kebutuhan masyarakat yang menghendaki kualitas pelayanan secara maksimal, perlu dilaksanakan secara profesional sesuai dengan tugas dan fungsinya. Setiap aparat pemerintah (pegawai negeri) semakin dituntut untuk meningkatkan kualitas profesionalismenya. Hal ini sejalan dengan pendapat Rasyid (2007:17) yang menyatakan bahwa Peningkatan kualitas profesionalisme para birokrat merupakan suatu keharusan.
Tugas dan fungsi dijalankan secara garis besar dalam usaha mencapai tujuan, permasalahan yang dihadapi oleh manajemen semakin kompleks seiring dengan perkembangan teknologi di era globalisasi ini. Pada masa kini persoalan manajemen tidak hanya terdapat pada system dan fungsi akan tetapi juga menyangkut perilaku karyawan atau sumber daya manusia. Seperti sumber daya lainnya, sumber daya manusia merupakan masukan (input) yang diolah oleh perusahaan dan menghasilkan keluaran (output). Sumber daya manusia merupakan asset bagi Institusi yang apabila dikelola dengan baik akan menghasilkan output kinerja yang tentunya akan menguntungkan bagi Institusi. 
Upaya peningkatan motivasi terhadap kualitas aparatur sebagai sumber daya manusia pelaksana, merupakan suatu hal yang mutlak secara berkelanjutan untuk dilakukan. Mekanisme pemberian penghargaan dan sangsi dalam bentuk yang lebih sistematis dan melembaga dapat dimungkinkan untuk membentuk terciptanya kualitas sumber daya aparatus yang handal dalam meningkatkan fungsi pelayanan yang memang menjadi peran pentingnya.Tujuan motivasi tersebut di atas dimaksudkan untuk mendorong kebutuhan dalam diri pegawai agar menyesuaikan diri dengan lingkungan. Lebih lanjut menurut Siagian (2014:120): “Motivasi merupakan keseluruhan proses pemberian motif kerja kepada bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis 
Sumber daya manusia yang belum mempunyai keahlian dan keterampilan yang dibutuhkan perusahaan apabila dilatih, diberikan pengalaman dan diberikan motivasi untuk berkembang akan menjadi asset yang sangat menguntungkan bagi perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia inilah yang disebut dengan manajemen sumber daya manusia. Dengan kata lain manajemen sumber daya manusia adalah mengembangkan pegawai dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran individu maupun organisasi.
Peningkatan profesionalisme pegawai pajak merupakan persyaratan utama dalam membangun institusi ini agar tetap eksis dalam mengemban tugas-tugas negara umumnya dan lebih khususnya Direktorat Jenderal Pajak dalam menghimpun dana yang diperlukan dalam pembangunan bangsa dan negara. Pegawai yang memiliki profesionalisme tinggi diharapkan dapat memberikan kontribusi yang signifikan dalam pencapaian tujuan organisasi. Secara khusus, peningkatan profesionalisme diharapkan dapat memberikan dampak bagi peningkatan kinerja dan kepuasan bagi karyawan, ini merupakan salah satu tujuan yang ingin dicapai oleh setiap karyawan yang bekerja dalam suatu organisasi. Dengan demikian peningkatan profesionalisme akan dapat membantu menyelaraskan pencapaian tujuan organisasi dan tujuan personal.
Direktorat Jenderal Pajak merupakan unit eselon I di bawah Kementerian Keuangan yang mempunyai tugas merumuskan serta melaksanakan kebijakan standardisasi teknis dibidang perpajakan. Dalam menjalankan tugas dan fungsi, Direktorat Jenderal Pajak mempunyai visi menjadi Institusi penghimpun penerimaan Negara yang terbaik demi menjamin kedaulatan dan kemandirian Negara dan misi menjamin penyelenggaraan Negara yang berdaulat dan mandiri dengan mengumpulkan penerimaan berdasarkan kepatuhan pajak sukarela yang tinggi dan penegakan hukum yang adil, Pelayanan berbasis teknologi modern untk kemudahan pemenuhan kewajiban perpajakan, Aparatur Pajak yang berintegritas, Kompeten, Profesional, serta Kompensasi yang kompetitif berbasis sistem manajemen kinerja.
 Direktorat Jenderal Pajak merupakan institusi yang bergerak di bidang perpajakan dan berperan sebagai salah satu kontributor utama APBN, harus mampu menghadapi tantangan perekonomian global yang mengalami peningkatan setiap tahunnya. Kondisi ini dapat dilihat dari kemampuan Direktorat Jenderal Pajak mengamankan penerimaan negara di sektor perpajakan. Untuk dapat menghadapi tantangan ini, Direktorat Jenderal Pajak harus didukung oleh sistem yang baik serta SDM yang mempuni sehingga target penerimaan pajak dapat dicapai. Adapun kenaikan target DJP setiap tahunnya dapat dilihat dari tabel dibawah ini:

Sumber: Informasi APBN 2020
Gambar 1.1 
Target Penerimaan Perpajakan
Realisasi pajak tahun 2019 nonmigas mencapai Rp1.273 triliun atau sekitar 84,2% dari target sedangkan realisasi pajak non migas tahun 2019 hanya mencapai mencapai Rp59,1 triliun atau 89,3% dari target. Berikut ini disajikan tabel realisasi penerimaan pajak untuk tahun 2019 sebagai berikut:
Tabel 1.1
Realisasi Penerimaan Pajak 2019


Sumber: Informasi APBN 2020
Berdasarkan data diatas shortfall – selisih antara realisasi dan target penerimaan pajak pada tahun 2019 mencapai Rp245,5 triliun. Dengan capaian tersebut, shortfall tahun 2019 tercatat lebih besar dibandingkan capaian 2018 dan 2017. Namun demikian, realisasi tersebut masih lebih baik dibandingkan dengan posisi 2016. Pada 2016, realisasi penerimaan pajak Rp1105,97 atau sekitar 81,61% terhadap target APBNP. Angka shortfall saat itu mencapai Rp249 triliun. Realisasi penerimaan pajak hanya Rp 1.332 triliun atau 84,4 persen dari target pada 2019. Hal ini diakibatkan adanya tekanan baik dari internal maupun eksternal. Turunnya harga komoditas di tahun 2019 menekan kinerja penerimaan pajak terutama dari sektor perkebunan, migas dan pertambangan dan juga pelemahan ekonomi global juga berdampak ke sektor perdagangan, hal ini kemudian berimbas kepada merosotnya penerimaan PPN impor.
Capaian kinerja organisasi juga dipengaruh oleh capaian kinerja pegawai sehingga adanya system pengelolaan kinerja dalam instansi ini. Dalam rangka pengamanan penerimaan pajak, DJP memiliki kewenangan untuk melakukan evaluasi dan monitoring terhadap kinerja karyawan dalam upaya menghimpun penerimaan negara. Pengukuran kinerja karyawan ini di jabarkan Indikator Kinerja Utama (IKU) diatur di peraturan KMK-467/KMK.01/2014 tentang Pengelolaan Kinerja di Lingkungan Kementerian Keuangan sebagaimana telah diubah dengan KMK Nomor 556/KMK.01/2015, penilaian kinerja pegawai dilakukan dengan mengukur Nilai Kinerja Pegawai (NKP) yang berasal dari capaian IKU sebagai dasar mencapai sasaran strategis organisasi yang ditetapkan dan kinerja berdasarkan teori balanced scorecard (BSC) dan Nilai Perilaku (NP). Dengan adanya IKU ini nantinya akan digunakan sebagai dasar perhitungan kinerja pegawai DJP. 
Capaian kinerja penerimaan organisasi salah satunya dipengaruhi oleh kinerja pegawai ditiap unit organisasi. Sebagaimana ketentuan yang telah diatur dalam rangka pengelolaan kinerja, diketahui rata-rata Nilai Kinerja Organisasi di KPP Madya Bandung yakni:
Tabel 1.2
Nilai Kinerja Organisasi 
KPP Madya Bandung

Kode SS/IKU	Sasaran Strategis/ Indikator Kinerja Utama	Target	Realisasi	Polarisasi	V/C	Bobot IKU	Bobot Tertimbang	Indeks Capaian
								
Stakeholder Perspective 	 	 	 	 	 	25,00%	18,76%
1	Penerimaan pajak negara yang optimal	 	 	 	 	 	 	75,05%
1a-CP	Persentase realisasi penerimaan pajak	100,00%	82,33%	Max	E/M	21%	42,86%	82,33%
1b-CP	Persentase realisasi penerimaan pajak effort	100,00%	116,61%	Max	P/M	14%	28,57%	116,61%
1c-CP	Persentase pertumbuhan penerimaan pajak bruto	100,00%	22,58%	Max	P/M	14%	28,57%	22,58%
Customer Perspective 	 	 	 	 	 	15,00%	16,55%
2	Kepatuhan wajib pajak yang tinggi	 	 	 	 	 	 	110,35%
2a-CP	Persentase tingkat kepatuhan formal WP Badan dan OP Non Karyawan	99,00%	99,68%	Max	P/M	14%	50,00%	100,69%
2b-CP	Persentase WP Badan dan OP Non Karyawan yang melakukan pembayaran	80,00%	112,80%	Max	P/M	14%	50,00%	120,00%
Internal Process Perspective 	 	 	 	 	 	30,00%	34,48%
3	Penyuluhan, pelayanan, dan kehumasan yang efektif	 	 	 	 	 	 	120,00%
3a-CP	Persentase efektivitas kegiatan penyuluhan	50,00%	67,50%	Max	P/M	14%	100,00%	120,00%
3b-CP	Persentase tindak lanjut pengaduan pelayanan perpajakan	85,00%	N/A	Max	P/M	14%	N/A	N/A
4	Pelayanan perpajakan yang optimal	 	 	 	 	 	 	100,00%
4a-N	Persentase realisasi pemenuhan layanan unggulan tepat waktu	100,00%	100,00%	Max	A/M	9%	100,00%	100,00%
5	Pengawasan wajib pajak yang efektif	 	 	 	 	 	 	120,00%
5a-CP	Persentase penyelesaian permintaan penjelasan atas data dan/atau keterangan	100,00%	156,71%	Max	P/M	14%	100,00%	120,00%
6	Pemeriksaan dan penagihan yang efektif	 	 	 	 	 	 	109,61%
6a-CP	Persentase penyelesaian pemeriksaan	100,00%	117,76%	Max	P/M	14%	33,33%	117,76%
6b-CP	Persentase surat ketetapan pajak yang tidak diajukan keberatan	89,00%	98,85%	Max	P/M	14%	33,33%	111,06%
6c-CP	Persentase penagihan aktif dengan pencegahan 	100,00%	100,00%	Max	P/M	14%	33,33%	100,00%
7	Penyidikan yang efektif	 	 	 	 	 	 	120,00%
7a-N	Persentase penyampaian IDLP	100,00%	300,00%	Max	P/H	11%	100,00%	120,00%
8	Data perpajakan yang optimal	 	 	 	 	 	 	120,00%
8a-N	Persentase penyediaan data potensi perpajakan	100,00%	262,50%	Max	P/M	14%	100,00%	120,00%
Learning & Growth Perspective 	 	 	 	 	 	30,00%	32,88%
9	SDM yang kompeten	 	 	 	 	 	 	117,65%
9a-N	Persentase pegawai yang memenuhi standar jam pelatihan	85,00%	100,00%	Max	P/H	11%	100,00%	117,65%
10	Organisasi yang fit for purpose	 	 	 	 	 	 	111,11%
10a-N	Persentase Efektivitas Dialog Kinerja Organisasi dan Pemantauan Rencana Aksi	90,00%	100,00%	Max	P/H	11%	100,00%	111,11%
11	Pengelolaan anggaran yang berkualitas	 	 	 	 	 	 	100,04%
11a-N	Persentase kualitas pelaksanaan anggaran	95,00%	95,04%	Max	P/M	14%	100,00%	100,04%
Nilai Kinerja Organisasi	102,68%
Sumber: KPP Madya Bandung 2020

Berkaitan dengan lemahnya institusi perpajakan, tergambar dari sumber daya manusia yang terbatas dibandingkan dengan jumlah wajib pajak yang ditangani, kurangnya motivasi pegawai dikarenakan pola mutasi, promosi dan remunerasi yang belum tertata dengan baik, kurangnya Profesionalisme sebagai bagian dari nilai nilai Kementerian Keuangan. Nilai-nilai kementerian keuangan itu sendiri terdiri dari Integritas, Profesionalisme, Sinergi, pelayanan, dan Kesempurnaan.
Tugas dan fungsi dijalankan secara garis besar dalam usaha mencapai tujuan, permasalahan yang dihadapi oleh manajemen semakin kompleks, tidak hanya terdapat pada system dan fungsi akan tetapi juga menyangkut perilaku karyawan atau sumber daya manusia. Sumber daya manusia yang belum mempunyai keahlian dan keterampilan yang dibutuhkan perusahaan apabila dilatih, diberikan pengalaman dan diberikan motivasi untuk berkembang akan menjadi asset yang sangat menguntungkan bagi perusahaan. 
Peningkatan profesionalisme pegawai pajak merupakan persyaratan utama dalam membangun institusi ini agar tetap eksis dalam mengemban tugas-tugas negara umumnya dan lebih khususnya Direktorat Jenderal Pajak dalam menghimpun dana yang diperlukan dalam pembangunan bangsa dan negara. Pegawai yang memiliki profesionalisme tinggi diharapkan dapat memberikan kontribusi yang signifikan dalam pencapaian tujuan organisasi. Secara khusus, peningkatan profesionalisme diharapkan dapat memberikan dampak bagi peningkatan kinerja dan kepuasan bagi karyawan, ini merupakan salah satu tujuan yang ingin dicapai oleh setiap karyawan yang bekerja dalam suatu organisasi. Dengan demikian peningkatan profesionalisme akan dapat membantu menyelaraskan pencapaian tujuan organisasi dan tujuan personal.
Berdasarkan latar belakang penelitian diatas maka peneliti melihat kinerja pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung  masih rendah yaitu:
1.	Kualitas kerja pegawai masih rendah, ini dapat dilihat dari standar ketelitian kerja yang belum optimal. Standarisasi terhadap tujuan yang akan dicapai maupun keefektifan organisasi dengan memenuhi kebutuhan pegawai masih rendah.  Berdasarkan hasil penelitian memberikan penguatan bahwa kualitas pegawai dengan ketelitian yang tinggi memberikan gambaran kearah kompetensi pegawai yang baik. Kualitas pegawai masih remdah sebagai contoh pegawai pajak masih terdapat kekeliruan dalam menerbitkan Surat Tagihan Pajak dikarenakan keterlambatan pelaporan.
2.	Ketepatan waktu masih belum tepat, terlihat dari jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh pegawai yang dikerjakan berdasarkan perintah dari atasan dalam kurun waktu tertentu.berdasarkan hasil penelitian ketepatan waktu memberikan gambaran pegawai mempunyai motivasi yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya. Masih kurang tepat waktu kerja terlihat dari pegawai pajak masih terdapat keterlambatan dalam pembuatan pelaporan bulanan dan tenggat waktu dalam pembuatan LHP2DK (laporan hasil permintaan penjelasan atas data dan/atau keterangan)  yang melebihi batas waktu. 
3.	Inisiatif pegawai dalam bekerja masih kurang dilihat dari kreativitas kerja pegawai yang belum nampak dalam setiap pelaksanaan pekerjaan berdasarkan hasil penelitian bahwa inisiatif pegawai dibutuhkan untuk memunculkan inovasi dan kreatifitas dalam melakukan pekerjaannya. Contoh Pegawai Pajak  dalam pemenuhan Indeks Kinerja Utama masih dilakukan atas perintah atasan dengan dilakukan Rapat Pembinaan melalui Nota Dinas. inisiatif dari pegawai pajak untuk menyelesaikan pekerjaan masih menunggu perintah dari pemimpin. Sehingga pegawai masih terlihat kurang mandiri dalam menyelesaikan pekerjaan dan ini akan sangat mengganggu dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah ditentukan.
Berdasarkan permasalahan tersebut di atas peneliti duga akibat faktor profesionalisme pegawai dan motivasi pegawai yang belum dilaksanakan secara efektif oleh Kepala Kantor di Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung. Oleh itu peneliti tertarik untuk mengajukan penelitian dalam bentuk tesis dengan berjudul: “Pengaruh Profesionalisme Pegawai dan Motivasi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung”.

1. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, dapat di rumuskan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1.	Seberapa besar secara simultan pengaruh profesionalisme pegawai dan Motivasi pegawai  terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung?.
2.	Seberapa besar secara parsial  pengaruh profesionalisme pegawai di ukur melalui karakteristik harus ahli, mampu mandiri, bertanggung jawab terhadap pekerjaan, mampu menunjukan dirinya sebagai profesional, memegang teguh etika profesinya (ethics) dan memelihara hubungan baik dengan pihak lain besar pengaruhnya terhadap kinerja pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung ?
3.	Seberapa besar  secara parsial pengaruh  motivasi pegawai melalui prinsip upah yang layak, kesempatan untuk maju, pengakuan sebagai individu, keamanan kerja, tempat kerja yang baik, penerimaan oleh kelompok, perlakuan yang wajar dan pengakuan atas prestasi terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung?

B.  METODE PENELITIAN
	Metode penelitian yang digunakan adalah explanatory survey dengan pendekatan kuantitatif. Metode ini untuk menguji jawaban rasional sehingga dapat menjelaskan fenomena yang menjadi masalah, Miller (2014:211). Selain itu metode survey digunakan meluas dan mendalam terhadap obyek yang diteliti dengan pendekatan menyeluruh didasarkan pada sistemnya, dengan tujuan dapat ditemukan, dibuktikan, dan dikembangan suatu pengetahuan, sehingga pada gilirannya dapat digunakan untuk memahami, memecahkan, dan mengantisipasi masalah dalam bidang administrasi. Dasar pertimbangan dipilihnya metode penelitian ini adalah adanya asumsi bahwa ada pengaruh antara profesionalisme pegawai dan motivasi terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung.
Populasi penelitian adalah di Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung. Dalam hubungan dengan obyek penelitian ini yang menjadi populasi sasaran dengan menggunakan teknik sensus, seluruh Pegawai Negeri Sipil yang bekerja pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung dijadikan responden penelitian sebanyak 98 orang. 

Responden Penelitian N=98








8	Seksi Pengolahan Data dan informasi	4	
9	Sub Bagian Umum dan kepatuhan internal	10	
	Jumlah	98	
Sumber: Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung,2020

C. PEMBAHASAN
Variabel penelitian ini terdiri dari tiga variabel, yaitu variabel profesionalisme pegawai dan motivasi sebagai variabel bebas yang diberi simbol X1 dan X2 dan kinerja pegawai sebagai variabel tidak bebas yang diberi simbol Y. Penelitian ini dilakukan dengan cara menganalisis variabel profesionalisme pegawai dan motivasiyang diperkirakan mempunyai pengaruh besar terhadap kinerja pegawai, rangkaian penelitian yang dilakukan sebagai suatu studi kasus di Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung.
    	Pada penelitian ini yang dijadikan sebagai unit analisis adalah semua pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung dengan keseluruhan jumlah responden yang diambil sebagai responden sebanyak 98 orang. Selanjutnya kepada responden tersebut diajukan pernyataan-pernyataan dalam angket yang merupakan penjabaran dari indikator-indikator variabel profesionalisme pegawai dan variabel motivasi serta variabel kinerja pegawai.
   	 Indikator-indikator dalam setiap variabel penelitian dituangkan ke dalam pernyataan tertutup, dimana setiap pernyataan angket memiliki lima alternatif jawaban yang dapat dipilih oleh responden. Alternatif tersebut diberi skor dari 5 sampai 1 untuk  pernyataan yang positif dan skor 1 sampai 5 untuk pernyataan yang negatif.  Sebelum dilakukan analisi lebih lanjut maka diperlukan suatu pengujian validitas dan reliabilitas dari angket tersebut.
Uji validitas dan reliabilitas sangat penting dalam pengujian instrumen sebagai alat dalam penelitian ini, uji validitas menilai sejauhmana instrumen yang digunakan telah sahih untuk mengukur variabel,  dan uji reliabilitas digunakan untuk menilai tingkat kehandalan instrumen penelitian. 
1. Uji Validitas 
Angket penelitian disusun dalam tiga kelompok sesuai dengan banyaknya variabel penelitian. Jumlah item keseluruhan adalah 57 item pernyataan. Angket yang digunakan dalam mengukur variabel, terdiri dari variabel profesionalisme pegawai (X1) yang dibagi menjadi enam karakteristik, yaitu karakteristik harus ahli (X1-1), karakteristik mampu mandiri (X1-2), bertanggung jawab terhadap pekerjaan (X1-3), karakteristik mmapu menunjukkan dirinya sebagai profesional (X1-4), karakteristik memegang teguh etika profesinya (X1-5) dan memelihara hubungan baik dengan klien  (X1-6) sedangkan variabel kedua yaitu variabel motivasi (X2) yang terbagi ke dalam delapan prinsip, yaitu prinsip upah yang layak (X2-1), kesempatan untuk maju (X2-2), prinsip pengakuan sebagai individu  (X2-3),  prinsip keamanan kerja (X2-4), prinsip tempat kerja yang baik (X2-5), prinsip penerimaan oleh kelompok (X2-6), prinsip pengakuan yang wajar (X2-7) dan  prinsip pengakuan atas prestasi (X2-8), dan satu lagi yang bertindak sebagai variabel terikatnya yaitu variabel kinerja pegawai(Y) yang terbagi kedalam lima prinsip, yaitu kualitas kerja  (Y1), ketepatan waktu  (Y2),  inisiatif (Y3), kemampuan (Y4) dan komunikasi (Y5). Semua pernyataan angket diukur dalam skala ordinal dan disusun dalam bentuk skala Likert. 
Pengujian instrumen penelitian sangat penting dilakukan sebelum penelitian dilaksanakan, karena pengujian bertujuan untuk mengetahui apakah instrumen telah memenuhi persyaratan, baik ditinjau dari segi kesahihan/validitasnya maupun dari segi keterandalannya. Menurut Sugiono (1999 : 109) “Sebuah instrumen penelitian dapat dikatakan valid jika instrumen penelitian tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur”.
Sebuah instrumen dapat dikatakan sahih apabila dapat mengukur apa yang diukur. Instrumen dikatakan valid apabila instrumen penelitian mampu mengukur variabel pengaruh profesionalisme pegawai dan motivasi serta kinerja pegawai di lingkungan Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung. 
Tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan sejauhmana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud (Arikunto, 1998:160). Adapun alat pengujian yang dipakai adalah rumus korelasi Product Moment Pearson. (Soepono dalam Iskandar, 2004:65) sebagai berikut :
1.	Penentuan nilai korelasi (r)
Untuk menetukan nilai korelasi, digunakan rumus sebagai berikut :

2.	Kaidah Keputusan
Nilai rhitung kemudian dibandingkan dengan nilai rtabel dengan tingkat  tertentu dan derajat bebas sebesar n-2. Kaidah keputusan sebagai berikut :

a.	 Jika rhitung > rtabel maka alat ukur yang digunakan valid
b.	Jika rhitung  rtabel maka alat ukur yang digunakan tidak valid
2. Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas bertujuan untuk menunjukan sejauh mana suatu hasil  pengukuran  relatif  konsisten  apabila  pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Jadi dengan kata lain  bahwa  reliabilitas  adalah  indeks  yang menunjukan sejauh mana suatu alat pengukur dapat  dipercaya  atau dapat diandalkan, bila alat pengukur tersebut digunakan dua kali atau lebih untuk  mengukur  gejala  yang  sama,  dan  hasil  pengukuran  yang diperoleh relatif konsisten. Setiap instrumen seharusnya memiliki kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran yang konsisten, sehingga hasil pengukuran dapat dipercaya hanya apabila dalam beberapa kali pengukuran terhadap kelompok subyek yang sama diperoleh hasil yang relatif sama, selama karakteristik yang diukur dalam diri subyek memang belum berubah. Untuk menghitung koefisien reliabilitas, Cronbach (1951) dalam Soehartono (2000: 86) menyarankan penggunaan koefisien alpha: “Suatu koefisien reliabilitas yang disebut koefisien alpha. Koefisien alpha ini menggunakan rumus sebagai berikut:
 			k		Σb²




	k	= Banyak butir pertanyaan
	t²	= Varians Total
		Σь²	= Jumlah Varians ButirTeknik Analisis Data
Sesuai dengan teknik pengumpulan data yang menggunakan instrumen penelitian berbentuk angket, sesuai dengan apa yang dikemukakan oleh Likert dalam Sugiyono (2019:169), yaitu masing-masing jawaban dari responden diberikan nilai atau skor sebagai berikut:
1.	Apabila jawaban a yang dipilih diberi skor 5
2.	Apabila jawaban b yang dipilih diberi skor 4
3.	Apabila jawaban c yang dipilih diberi skor 3
4.	Apabila jawaban d yang dipilih diberi skor 2
5.	Apabila jawaban e yang dipilih diberi skor 1

Selanjutnya untuk menganalisis data dari responden yang diperoleh melalui kuesioner, digunakan analisis statistik. Analisis statistik menurut pendapat Danim (2013:27) “adalah yang digunakan dalam melaksanakan seluruh rangkaian kerja suatu penelitian ini, diantaranya merumuskan hipotesis, menyusun instrumen penelitian, menentukan sampel, analisis data dan terakhir suatu kesimpulan dari hasil penelitian”. Analisis dalam pengolahan data melalui Analisis Jalur (Path Analysis) yaitu melihat besarnya pengaruh dari variabel profesionalisme pegawai dan motivasi terhadap variabel Kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung.














X1 	= Profesionalisme pegawai
X2 	= Motivasi































X1.3	= Bertanggung jawab terhadap pekerjaan
X1.4	= Mampu menunjukan dirinya sebagai profesional
X1.5 	= Memegang teguh etika profesinya
X1.6	= Memelihara hubungan baik dengan pihak lain
Y	= Kinerja Pegawai
Pyx1.1 … Pyx1.6 = Koefisien jalur dari X1.1 … X1.6 ke Y


























X2.1	= Upah yang layak
X2.2	= Kesempatan untuk maju
X2.3	= Pengakuan sebagai individu
X2.4	= Keamanan kerja
X2.5 	= Tempat kerja yang baik
X2.6 	= Penerimaan oleh kelompok
X2.7 	= Pengakuan yang wajar
X2.8 	= Pengakuan atas prestasi
Y	= Kinerja Pegawai
Pyx2.1 … Pyx2.8 = Koefisien jalur dari X2.1 … X2.8 ke Y
Py 	= Koefisien variabel residu/epsilon

Pengujian Secara Parsial/Individual
Langkah kerja yang disarankan pada pengujian koefisien jalur secara individual adalah sebagai berikut:
1.	Tentukan hipotesis statistik yang akan diuji.
H0 YX = 0 melawan H1 YX = 0 
2.	Tentukan statistik uji yang akan digunakan.

3.	Kriteria ujinya adalah; jika nilai ti > t/2(n-k-1), dimana t/2(n-k-1) adalah nilai t kritis tabel uji hipotesis Ho tersebut ditolak atau uji tersebut adalah signifikan atau koefisien jalur tersebut adalah signifikan.

D. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebagaimana diuraikan pada Bab IV, maka peneliti kemudian dapat menarik kesimpulan sebagai berikut :
1.	Secara simultan bahwa profesionalisme pegawai dan motivasi kerja pegawai memberikan pengaruh cukup besar dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung. Hal ini mengandung makna bahwa profesionalisme pegawai dan motivasi kerja pegawai cukup dominan dan menentukan terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung. Penelitian ini juga menemukan bahwa rendahnya kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung Barat, tidak hanya ditentukan oleh profesionalisme pegawai dan motivasi kerja semata tetapi juga ditentukan oleh variabel lain yang turut mempengaruhi terhadap kinerja pegawai, antara lain variabel pengendalian dan perilaku birokrasi. 
2.	Secara parsial profesionalisme pegawai memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung. Adapun karakteristik-karakteristik dari profesionalisme pegawai yang memberikan pengaruh paling besar adalah karakteristik mampu mandiri sedangkan pengaruh terkecil adalah karateristik memelihara hubungan baik dengan klien (masyarakat). 
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